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　は　　じ　め　に
バーナードの組織理論を検討しようと考えるものにとつて、最初に直面するのは彼の人間論　　つま
り、人間にっいての仮説である。この問題は、彼の著書の中で緒論にっついて取り扱われると同時に最
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（1）
後まで一貫して持続されている。彼の「人間についての仮説」をどう評価するかによつて、彼の理論そ
のものの評価も、大きく変わつて来るだろう。
　パーナードは次のように述べている。
　「読者は人間の特性について、いままで述べてきたことの意義を深く心に刻みつけておく必要がある。
人間の特性こそ、この書物の基本的な公塗なのである。人間行動の心理的な力についてなんらかの立場
に立つのでなければ、協働体系の理論や組織の理論の構成も、組織の行動、管理者やその他組織参加者
の行動の意義ある説明もこれをなしえないことがやがて明らかとなるであろう。」
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（2）
　そして、こうした人間についての仮説が、どのように彼の理論の中で展開されてゆくか、これがここ
に於ける中心の課題であるQ
（1）C．1．Barnard箸r経営者の役割り」
　　The　Functions　of　the　Executive　（ダイヤモンド社）
（2）バーナード　前掲書　P15
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　1
　バーナードは、人間を次のように定義する。
f個人とは、過去および現在の物的、生物的、社会的要因ヤある無数の力や物を具体化する、単一の、
独特な、独立の、孤立した全体を意味する。」このような全的な存在である個人は、次にf人格的」
　　　　　　　　　　　　　　　　　（1）
personalな存在として［（a）活動ないし行動、その背後にある、（b）心理的要因、加うるに、（c）一定の
選択力・その結果としての、（d旧的」という四つの特性を持っ。これらの諸特性こそが、「公式組織の
社会学」と自ら言うと。ろの磁臨糠に際し一（Nとらねば。ら。か。た燗燗す。囎であ。。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　－1245一
このバーナードの仮説を検討するに際し、そのうちの◎について特に注意しなくてはならない。それぱ
彼がr人間には選択力、決定能力、ならびに自由意志があるものと認める」が、一方そうした選択力を
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（3）
過大視することは危険であるとも述べているからだ。すなわち無限の選択が可能である場合、起こるの
は混乱であり、戸甦択力の麻痺」なのである。こうして人間の特性である自由意志ならびに選択力は限
定を受け、fしてはいけない理由を見出すことが、なすべきことを決定する一つの共通な方法である」
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（4）
とされるのである。パーナードは、このような人間についての仮説を根拠に人問を二様に取扱つていく。
すなわち、「この書物では特定の協働体系の参加者としての人間を、純粋に機能的側面に齢いて、協働
の局面とみなす。人々の努力は、それが協働的であるかぎりに診いて非人格化され、逆にいえぱ社会化
される。……オニに、なんらかの特定の組織の外にあるものとしての人間は、物的、生物的、社会的要
因の独特に個人化したものであり、限られた程度の選択力をもつものとみなされ．る。」こうした二様の
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（5）
概念的区別は、彼の論理の背景に一貫して流れる人間論を形成している。彼にとつて、「両側面のいず
れをとるかは研究の分野によつて決定される。協働を二人以上の人々の活動の機能的体系と考える場合
には、人間の機能的もしくは過程的側面が関連する。人間を協働的な機能もしくは過程の対象と考える
場合には、才二の側面、すなわち、燭人化の側面を考えるのがよいのである。」
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（6）
　もちろん両者は別々に存在するのではなく、r協働体系ではつねに並存する」のであるが、バーナー
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（7）
ドは、このように人間の仮説を二様に設定することによつて、その後の論理展開の方向を開示している
と言える。すなわち、明らかに前者は公式組織へ後者は非公式組織へと導かれてゆくのである。
（1　）　　ノ｛一一ナー　ト・
（2）itt．
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前掲書．P15
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　今日に診いてはすでに自明な非公式組織の存在は、1924庄に始まるウエスタン・イレクトリツク
社のホーソン工場に鉛ける、あ玄りに有名な一連の実験によって明らかにされたものであり、それは、
従来の伝統的な組織論が考えた以上に組織を複雑なものとして提示した。
　このように歴史的に明らかとなつたからばかりでなく、人間の特性上、非公式組織が作られる傾向は
常に存在していると言つてよい。f全体社会は公式組織によつて構造化され、公式組織は非公式組織に
よつて活気づけられ、条件づけられるのである。確言しうることは、一方がなぐては他方が存在しえか
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　一1246一
いということである・」このように公式組織と非公式組織とは相互依存的である、と同時に、公式組織
　　　　　　　（1）
はそれが作用し始めると非公式組織を創造し、必要としてゆく。こうした公式組織と非公式組織との同
時存在性と相互作用性は・先の人間に関する二様の仮説が不可分離であるということから来ていること
は言うまでもない。で
　では・バーナードに於いて・このような協働体系における非公式組織は、公式組織との関連でどのよ
うに扱われへ評価されているのであろうか。
　パーナードによれば・「協働体系の経験を分析するための最も有効な概念が、公式組織を二人以上の
人々の意識的に調整された活動や諸力の体系と定義することのうちに具現しているということこそ、本
書の中心的仮説で y」そして・バサード脇鱗系の搬鰯・斉一性を求めていくのに際・・
物的環境゜社会的環境・人間をも除外することによつて、「組織」を抽出する。かくて組織は、r二人
以上の人々の意識的に調整された人間の活動や諸力の体系」として定義づけられ、r具体的協働体系」
慮み’られる物的環境や社会的環境にもとつく多様性、tsよび人間そのもの、あるいは人間がこのような
体系に貢献する基礎に由来する多様性のすべてが、組織にとつて外的な事実や要函の地位に追求され、
かくして抽出された組織は・あらゆる協働体系に共通する協働体系の一側面であることが明白となる。」
・の・う腰因の地位へと追放・欄入は、さらに一貫した鵬的糊を儲してゆくため爵養
献者」．という非人格的地位を与えられ’る。
　　　　　　　　　　　　　　　　（4）
　つぎにバーナードは、組織の要素をそれぞれ相互依存関係にある次の三つに分けている。　（1）伝達
（2）貢献意欲、　（5）共通目的、である。そして、「組織がまず成立するのは、これら三要素をその
ときの外部事情に適するように結合することができるかどうかにかかつている。組織の存続は、その体系
（組織）の均衡を維持しうるか否かに依存する。この均衡は、才一次的には内的なものであb、各要素
間の釣合いの問題であるが、究極的基本的には、この体系とそれに外的な全体清況との間の均衡の問題
である・この外的均衡はそのうちに二つの条件を含む。すなわちif－一の条件騒組馳哨効生であり、オニ
には組識の能率である。」f有効性は組織目的である共通目的に、能率は協働意欲（貢献意欲）に直接
　　　　　　　　　（5）
関係する。」
　（6）
　かくして個人tsよびそれによる非公式組織は、組縛的均衡のための条件である能率概念へと環元され、
この・条件としての能率はまた、明らかに組織要素である貢献意欲に関係し、公式組織にとつて外的な
変動諸要因と見なされる。このような過程の中にパーナードの方法としての一貫したシステム観を見る
ことが出来る。その際、バーナードが非公式組織を一つの変動要因と見なす根拠となるものがヤ洗の人
間の特性に関する仮説である。選択力、決定能力、自由意志に関する仮説の重要性を特に強調して於い
たが・そこに澄いてなされた’ ﾀ定こそが、非公式組織を、ひいては個人を、非人格的な〃貢献者“とい
うかたちで・一つの変動要因と見傲すことを可能にする根拠となつているのである。その証拠にバーナ
ードは・fもし自由意志の考え方を既述のごとき内容により近いものと理解する場合には、個人の行動
を規定しようとする努力の一部は、訓練、説得、刺激の設定によつて個人を規制するなど、行動の諸条
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　一1247一
件を変更する形をとるであろう。」と述べているからだ。これけ明らかにf誘因の経済」へと展開され
　　　　　　　　　　　（7）
ていくftめの前奏である。そして誘因は、組畿と管理職能というバーナードの研究主題にとつて、重要
友諸考察への必要な序論となるのである。
　　　　　　　　　　　　　　　（8）
　さて、次に管理渦程について見れば、先に述べた組織の要素に対応して、次のような三つの要素が要
求せられる。すなわち、　（1）組臓伝達の維持、　（2）必要な活動の個人からの確保、　（3）目的の定
式化、がなされなければならない。個人の問題に関して言えぱ、［貢献」を持続的に獲得しつづげてい
　　　　　　　　　　　　　（9）
かなくてはならない。そこで重要とkつてくるのがダ誘因」の経．済である。
　誘因には二側面があつて、その「客観的側面と主観的側面とを区別する」ことが必要であり、前者を’
提供する方法を「誘閃の方法」と言い、後者の主禰的態度を改変させる方法をf説得の方法」とよぶ。
「組繊はしたがって、それが提供する客観的誘因によるか、またけ心的状態の改変によるかのどちらか
で、存続に必要な努力を獲得しうる」のである。誘因の方法には個人に特定的に提供される特殊的誘因
　　　　　　　　　　　　　　（10）
（（a）物資的誘因、㊧）個人的で非物質的な機会、（c）好ましい物的条件、（d〕理想の恩恵など）と、一般的で
個人的なものでなく特定的に提供されえないものとしての一般的誘因（（e）社会結合上の魅力、（f精況の
習慣的なやり方と態度への適合、（g）広い参加の機会、（h）心的交流の状態など）とがある。次に「組職が
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（11）
人々を協働的に努力せしめる誘因をけつしてすべては提供しえないし、また通常は十分な諸誘因を提供
することができないということから、f説得」カ1必要となる。説得には次のようなものがある。（a）強制
的状態の創出　　個人の貢献を排除するためにも獲得するためにも用いられる。すなわち、［好ましか
らざる人々の排除は、組織能率を維持する必要方法である。」といつたみせしめによる説得の手段等々K
（b）講会の合理化　　組熾、仕事、業務への「参加」やF大義への貢献を個々人にアビールする過程、（c）
最も重要な説得形式である動機の教導　　f公式的には、これは若い者への周到な教育の過程であり、
成人に対しては宣伝の過程である。」最後の（c）に関連して付言すれば　Scheinは、彪大壕調査結果か
　　　　　　　　　　　　（12）
ら判断して・＜実験室的訓練の方法ないし再教育法》瓜非常に有効であると述べている。つAり、こ
うした実験室的方法を通じて、メンバーとリーダーのr感受性と技禰」を磨き上げてゆくことによつて、
集団活動を効果的にする上で、かなりの効果があるというのである。Lかじ賦こうした方法には、重要
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（15）
な限定がつけ加えられなければならない。すなわち、rその際、実験室訓練の価値観と仮説が組織のそ
れと両立するよう配慮されなければならない。」
　　　　　　　　　　　　　　　　　　（14）
　以上舞観したように、「パーナードは、人間協働から説明を始め、協働の構造である協働体系の理論
を構成したのち、あらゆる協働体系に普遍的な管理機能を統一的に説明しうる概念として、組織の概念
を協働体系から抽出ずる。パーナードが組織理論をかくも重視するのは、それをあらゆる協働体系に普
遍的に存在する管理機能を説明する墓礎理論たらしめんがためであり、従つて、管理の一般理論を塩成
しようとtるバーナードのこのような立場を抜きにしては、かれの組鞭概念の抽象の意義を見失う危険
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　一一1248一
を伴うのである。」とは飯野春樹教授の言であるが、こうした組織理論へと到達する基底には、やはり
　　　　（15）
先の人間に関する仮説が横たわつているのである。山本安次郎教授は、パーナード理論を特徴づけて、
三層驚造理論＿さらに人間誇を入れれば四層黛造理論（人間理論　協働理論　組織理論　管理理論）
であると述べておられるが、このように貰造的、段階的に特徴づけをされるよりも、むしろバーナード
　　　　　　　　　（16）
の人間理解は、協鋤理論から組幾理論へ．＿Sるいはまた別言すればシステム論へ展開していく上での
支点となつていると解した方が、より適切であろうと考える。つまり、パーナードは、人間の選択力に
一定の限界を設けることによつて、人間を組畿にとつての制約（戦略）要因と見倣すことを可能にした。
このことによつてパーナードは、覆のシステム観という概念的粋組をより徹底させることを自ら可能と
したのである。こうした徹底化を通して、f伝統的な管理論と決定的に異なる、外部環境への適応過理
の理論的考察を可能にする」conceptual　schemeを提示したことに、パーナード理論の最大の
　　　　　　　　　（17）
重要性がある。
（1）バーナード　前掲書　P126
（2）　’　　〃　P76
（5）　〃　　〃　P75
（4）　〃　　〃　P78
（5）　’　　〃　P85～6
（6）飯野春樹　関西大学「商学論集」オ十二巻
　　ヘパーナード理論の一考察」
（7）パーナード　前掲書
（8）
（9）
（10）
（11）
（12）
?
??
??
??
?
??
P　　15
P159
P227
P147
P148
P155～9
　　才四・五・六合併号f協働体系・組織から管理
Pg2
（13）Edgar　H．Schein著r組繊心理学」Organization31　Psychology　（岩波
　　書店）P105
（14）Schein　　前掲書　P108
（15）飯野春樹　　　　〃　’P　87～8
（16）山本安次郎「経営学の基礎理論」　（ミネルヴア書房）　P285
（17）飯野春樹　　前掲書　P　92
一1249一
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　3
　以上述べたようなバーナードの人間仮説を検討するにあたつて、次に、　（公式）組畿そのものの性格
について考察してみよう。
　公式組織について、A．S．Tannenbaumは、大担にも次のように述べている。「個人が果たす役割
は彼が仕事をするという事を別にすれば、まつたく偶然的な付随物である。彼らは消耗品であb、代替
可能であb、相互に交換可能である。彼らは、r適合」し、フオーマル組織の雄大な計画に障害となら
ぬよう期待されている。ここでは、性格や、価値観と態度に治ける個人差や、個人の独創性と感情や情
緒の表現がほとんど考慮されてい』ない。
組織の緒要素は、論理的あるいは合理的な社会システムを暗黙に意味してむり、したがつて、もしもそ
のシステムが計画ど蛤りに機能すべきものとすれば、組織を構成する人々は、その組織の合理性を自分
自身のものとして採用しなければならないのである。組織のかかる諸特性は、teもに効率という目的に
合致した試みに由来するものである。」そして、フオーマル組織の主な特徴を、次のように掲げている。
　　　　　　　　　　　　　　　（1）
　（1）目的一・・これは主に効率である¶（2）専門化、　（3）統整coordination、　（4）命令、
　（5）権限、　（6）斉一性、それによる（7）代替可能性、　（8）報酬、　（9）科学技術、　（10）記号
と象徴。
　（2）
　こうしたTannenbaumによるフオーマル（公式）組織の特徴づけを見て、同時に想起せられて来
るのは、かのMax　Weberによる官僚制モデルである。Weberによれば、　r官僚制的組織が進出す
るための決定的な根拠は、以前から、それが他のいかなる形態よりも純技術的に優越しているというこ
どであつた。完全に発達した官僚制機構の、他の形態にたいする関係は、ちようど機械の非機械的な財
貨生産様式にたいする関係に似ている。的確、迅速、一義性、文書にたいする精通、持続性、慎重、統
一性、厳格な服従、摩擦の除去、物的診よび人的な曹用の節約　　これらは、厳密に官僚制的な、とく
に訓練を受けた個々の官吏による単一支配的な行政に澄いては、あらゆる合議的なまたは名誉職的・兼
職的な形態に比べて、最適度にまで高められているQ」このように、「規則、目的、手段、『即物的』
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（3）
非人格性」という『合理的性格をもつ官僚制は、フオーマル組織の典型という意味が付与されていると
　　　　　　　　　　　　　　　　（4）　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（5）
考えてさしつかえないだろう。
　さらにWeberは、こうした特徴を持っ官僚制を、近代人にとつて宿命的なものとして考えてts　b、
未来社会においてもその妥当性を認めた。彼にとつては、官僚制からの脱出は問題となりえなかつたよ
うである。なぜならば、「官僚制が非人間化されればされるほど、また、公務の処理にあたつて愛憎や、
　　（6）
あらゆる純個人的な、一般に計算できない、いつさいの非合理的な感情的要素を排除すること　　これ
は官僚制固有の特性で、官僚制の徳性として称讃されているものであるが　　が完全にできればできる
ほど、それだけ官僚制は、資本主義に好都合な特有の性格をいっそう完全に発達させることになる」と
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（7）
考えたからであり、なによりもまず、「共同社会行為」を合理的に秩序つげられたF利益社会行為」に
導く特有の手段であるからである。その限りにおいて、官僚制はf前進する『大衆民主主義』から分つ
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ことの出来ない影」となるのである。
　このようにわれわれは、公式組織の典型的なモデルを、Weberの分析した官僚制にみること力出来る
のであり、また、テーラーの求めたf科学的管理法」や、その他諸々の管理論も、そうした胆的合理
的」な方向性を持つたものとして、官僚制の持っ普遍的性格の中に位置つげることが出来るであろ．う。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（8）
（1）A．S．Tannenbaum著F組織の心理」Social　Paychology　of　the　Wo　s　1｛
　　rk　Organization（ダイヤモンド社）　P14
（2）Tannenbaum　前掲書　P5～15
（5）Max　Weber　ag　r官僚制」
（4）We　ber　　　　　　前掲書
（5）Tannenbaurn　　　　“
（｛≦）Weber　　　　　　　　　〃
（7）　　・　　　　　　　　〃
（8）J．G．March　　　　　　　とH．A．SimOnは、
zation〃の中で、人間の特性を十分考慮に入れないMac1｛ine　ModeLとしているが、，
このような性格づけを行ってしまうとすれば、Weberの官僚制分析の本質的な価値そのもの
を見失ってしまうことになるだろう。
（角川文庫）　P35
P82
P14～5
i’Pg6
P38
　　　このWeberの官僚制を、彼らの著書〃Organi一
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　4
　次に、組織に澄ける人間を考察する中で、もう一度バーナードの人間に関する仮説を評価してみよう。
　人間は、社会の中で組織体と生活体とにまたがる人間生活の営みを持続している。これをGottleの
術語に従えぱ、それぞれ根幹構成体（Stammgebilde）と目的構成体（Zweckgebilde）とに
置き換えることが出来よう。そして、f仕事の組織体は、　（Gottleのいう）目的構成体なのであつt・’e
　　　　　　　　　（1）
その限りにおいてMax　Weberがいう『目的合理性』（Zweckrationalitat）をもつて貫か
れている。ここでは、人間は手段的存在でしかない。」しかし、一方人間は、手段的存在である以前に
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（2）　　　　　　。
主』ﾌ的存在でもある』tt焉fちうん組織体において、両者は別々に現われるわけではな
く、統一体として存在する。ただ組織が要求するのは手段としての存在、より詳しく書えぱ、fあ
る特定の人の活動のある部分だけ」なのである。両者を切り離しえない以上、組織は、両者をしよい込
　　　　　　　　　　　　　　　　　　（5）
まざるをえないのである。ここに綱織のパラドツクスが存在する。すなわち、　　　　　　　　　　　　、
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（4）
　「われわれの目的（組織の業績の達成の改善）を最も効率的に達成するには、まず才一に組織変革や
組織の設計をどのようにすればよいかという問題である。このことはよりむずかしい事柄である。なぜ
なら、前提条件として、組織に期待するところが人々のあいだで一致する必要があるからである。そし
て不幸にも、それらはいつも一致するとはかぎらない。それに、道徳的問題や、政治的問題が不可避的
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　一1251一
に生ずるので、組犠研究は逆に困難に陥つてしまう。」そしてまた、
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（5）
　「募集、選択、訓練、配置といつた政策は、もともと、多くの人びとから最良の業績を生み出させよ
うという配慮にもとつくものであつて、それは、これらの人々が組織の中に持ち込み、かく組轟の一員
となることを通じて充足しようと願つている個人的な諸欲求を現実に満たすことを必ずしも自動的には
保障するも’nでけない」のである。
　　　　　　　　　　　　（6）
　こうした問題に関し、Weberは、先の官僚制分析の中で、資本主義社会に於ける官僚制の普遍性を
認めながらも、次のような留保をつけ加えた。すなわち、［f民主主義」そのものは、自らも欲せずし
て不可避的に官僚制化を促進するにもかかわらず、それが不可避的ではあつてもみずから欲せざるもの
であつたがゆえに、官僚制のr支配」〔官僚主義〕の敵手であb、こうしたものとしてある条件のもと
では官僚制的組織のきわめて顕著な破壊と障碍をつくり出すということを、想起すべきである　」と。
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（7）
　このようにして、rちようどあらゆる領域における合理主義（Rationalismus）一般の前進が
なしとげたと同じような特別な意味で、　「革命的な」影響を及ぼした」官僚制は、必然的に、一ある
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（8）
いは宿命的に自らの中に挫浩をかかえ込んでいると言えるのである。
　明らかにバー一ナードの提示した理論は、こうしたパラドックスを解消するためのconceptual
schemeに他ならない。
　「人は世界の分裂の証在をみて、それがあたかも世界的統合からの根本的な変化であるかのように思
つて、落担’@　　るのが現状である。しかし、この失望こそ、世界的統合の実現に先立つべき信念、
すなわち統合の拡大強化が必要だとする信念のある証拠である。かかる信念が普遍的となり、協働の技
術がこれまでよbもずつと発展するまでは、対立こそが終局的統合へ7注要お塵であh世醐鞄醐
に対して組織されたときにはじめて、世界的協働の可能性が会得されよう。そうなれば従来よりもいつ
そう強い統合といえるであろうが、いまな澄残存する分裂を以前よりもいつそう明白ならしめることに
もなるであろう。
　しかし、現在の疑問とか失望は、たんに経済的な燈乱や国際的な対立からのみ生ずるものではないこ
とは明らかと思わ力る。それよりもむしろ協働自体に関する信念の根深い対立から生ずるのである。」
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（9）
こうした、アメリカがかつて経験したこともない困難な社会情勢の中で、パーナードは、どうしてもこ
の問題を解決しなくてはならなかつた煮その情熱が、彼に「経営者の役割」を書かせたのであつた。
顕在化した組織のパラドツクスーすなわちr協働自体に関する信念の根深い対立」を解決するために
、彼は協働体系を分析し、：最も有効に実践しうる組織理論を構築しようとした。そして、そのような概
念設定を確立するために有効な人間についての仮説を必要としたのである。
　しかし、先に検討したように、また、パ・一一ナード自らが述べているように、人間は手段的存在である
と同時に一一あるいはそれに先立つて、まず主体的な、全的な存在であるはずだ。そして「人々は仕事
の場において自らを訓練し、自らを開発し、自らを創造し、自らを充実していく」ものであるし、「生
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（10）
ける現実の人間の労働給付は、生ける現実の人間から遊離してあるのではない。手段的存在としての労
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　一1252一
働給付は、生ける現実の人間という主体的存在と不可分離のもの」でなくてはならない。社会的な人間存
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（11）
存在にとつて組織という状況は、自己発現の場としても考えられなくてはならない。こうした見地に立
つて、いま一瞳バーナードの人間仮説を振b返つてみるならば、その情熱的な意図にもかかわらず、わ
れわれは・今や彼の出発点である人間仮説そのものを、疑つてみる必要を感ずるであろう。否、むしろ、
〃仮説’そのものを疑がつてみなくてはならないだろう。
（1）佐々木吉郎　駒沢大学「研究論集」才15号　［組織と人間」　P3
（2）佐々木吉郎　前掲書P4
（5）Schein　　〃　P11
（4）Scheinによればf組織は各くにごく限られた活動だけを要求するが、働きに来るのは全人
　　である」前掲書　P11
（5）Tannenbaum　　　前掲書
（6）Schein　　　　　　　　〃
（7）Weber　　　　　　　　　　〃v
（8）　　〃　　　　　　　　　〃
（9）パーナード　　　　　　　〃
（10～佐々木吉郎　　　　　　　”
（11）　　〃　　　　　　　　〃
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